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BAB II 
TINJAUAN PUSTAKA 
A. Landasan Teori
1. Pengertian Kinerja
Menurut  Mangkunegara (2009:67) dalam bukunya Manajemen 
Sumber Daya Manusia Perusahaan mengemukakan bahwa kinerja adalah 
hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan 
dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang 
diberikanya. Berdasarkan uraian tersebut dapat disimpulkan bahwa dengan 
hasil kerja yang dicapai oleh seorang karyawan dalam melakukan 
suatu pekerjaan dapat dievaluasi tingkat kinerja pegawainya, maka  kinerja 
karyawan harus dapat ditentukan dengan pencapaian target selama periode 
waktu yang dicapai perusahaan. 
a. Faktor- faktor yang mempengaruhi kinerja
Adapun faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja menurut 
Mangkunegara (2009:67) yakni : 
1. Faktor Kemampuan
Secara psikologis, kemampuan (Ability) pegawai terdiri dari 
kemampuan potensi (IQ) dan kemampuan reality (knowledge + Skill). 
Artinya, pegawai yang memiliki IQ rata-rata (IQ 110 – 120) dengan 
pendidikan yang memadai untuk jabatannya dan terampil dalam 
mengerjakan pekerjaannya sehari-hari, maka ia akan lebih mudah 
mencapai prestasi kerja yang diharapkan. Oleh karena itu, pegawai 
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perlu ditempatkan pada pekerjaan yang sesuai dengan keahliannya (the 
right man on the right place, the right man on the right job). 
2. Faktor Motivasi 
Motivasi terbentuk dari sikap seorang pegawai dalam 
menghadapi situasi kerja. Motivasi merupakan kondisi yang 
menggerakkan diri pegawai yang terarah untuk mencapai tujuan 
organisasi (tujuan kerja). Sikap mental merupakan kondisi mental yang 
mendorong diri pegawai untuk berusaha mencapai prestasi kerja secara 
maksimal. Sikap mental seorang pegawai harus sikap mental yang siap 
secara psikofisik (sikap secara mental, fisik, tujuan dan situasi). Artinya 
seorang pegawai harus siap mental, mampu secara fisik, memahami 
tujuan utama dan target kerja yang akan dicapai serta mampu 
memanfaatkan dan menciptakan situasi kerja. 
b. Indikator kinerja 
 Agus Dharma dalam bukunya Manajemen Supervisi (2004:24) 
mengatakan hampir semua cara pengukuran kinerja mempertimbangkan 
hal-hal sebagai berikut : 
1) Kuantitas 
Yaitu jumlah yang harus diselesaikan atau dicapai. Pengukuran 
kuantitatif melibatkan perhitungan keluaran dari proses atau 
pelaksanaan kegiatan. Ini berkaitan dengan jumlah keluaran yang 
dihasilkan. 
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2) Kualitas 
Adalah mutu yang harus dihasilkan (baik tidaknya) pengukuran 
kualitatif keluaran mencerminkan pengukuran ”tingkat kepuasan”, yaitu 
seberapa baik penyelesaiannya.  
3) Ketepatan waktu 
Yaitu sesuai tidaknya dengan waktu yang direncanakan, 
pengukuran ketepatan waktu merupakan jenis khusus dari pengukuran 
kuantitatif yang menentukan ketepatan waktu penyelesaian suatu 
kegiatan. 
2. Pengertian Motivasi 
 Motivasi berasal dari bahasa latin movere ysng berarti dorongan 
atau menggerakkan. Motivasi (motivation) dalam manajemen hanya 
ditunjukan pada sumber daya manusia umumnya dan bawahan 
khususnya. Motivasi memepersoalkan bagaimana caranya mengarahkan 
daya dan potensi bawahan agar mau bekerja sama secara produktif 
berhasil mencapai dan mewujudkan tujuan yang telah di tentukan. 
Motivasi sangatlah penting karena motivasi adalah hal yang 
menyebabkan, menyalurkan dan mendukung perilaku manusia, agar 
lebih antusias dan giat dalam bekerja untuk mencapai hasil yang optimal 
(Hasibuan,2005:141). 
a. Teori motivasi Abraham Maslow 
  Teori hierarki kebutuhan yang dikemukakan oleh Abraham Maslow 
menjelaskan bahwa setiap manusia memiliki kebutuhan (need ) yang 
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muculnya sanat bergantung pada kepentinganya secara individu. 
Berdasarkan hal tersebut Maslow membagi kebutuhan tersebut 
kedalam 5 tingkatan, sehingga teori ini disebut sebagai “ the five  
hierarchy need ” mulai dari kebutuhan  yang dasar sampai tingkat 
kebutuhan yang paling tinggi.  
  Adapun kelima tingkatan kebutuhan tersebut antara lain, kebutuhan 
fisiologis (phsylogical need), kebutuhan sosial (social need), 
kebutuhan rasa aman, kebutuhan harga diri (esteem need), dan 
kebutuhan untuk aktualisasi diri (need for self actualization). Berikut 
penjelasan dari teori hierarki kebutuhan :  
1) Kebutuhan fisik (Physiological needs) kebutuhan paling dasar 
dalam kehidupan manusia, yakni kebutuhan pokok untuk 
mempertahankan hidup seperti makan, minum, perumahan, udara, 
dan sebagainya. 
2) Kebutuhan rasa aman (safety needs) kebutuhan tingkat kedua  yaitu 
kebutuhan akan rasa aman yakni merasa aman saat melakukan 
pekerjaannya. 
3) Kebutuhan sosial (social needs) kebutuhan tingkat tiga adalah 
kebutuhan akan teman, afiliasi interaksi, dicintai dan mencintai, 
serta diterima dalam pergaulan kelompok pekerja dan masyarakat 
lingkunganya. Pada dasarnya manusia normal tidak akan mampu 
menyendiri seorang diri ditempat terpencil. Ia selalu membutuhkan 
kehidupan berkelompok. 
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4) Kebutuhan akan harga diri (Esteem Needs) kebutuhan akan 
penghargaan diri dan pengakuan derta penghargaan prestise dari 
karyawan dan masyarakat lingkungannya. Idealnya prestise timbul 
karena adanya prestasi, tetapi tidak selamanya demikian. Akan 
tetapi perlu diperhatikan oleh pimpinan bahwa semakin tinggi posisi 
seseorang dalam masyarakat atau organisasi maka semakin tinggi 
pula kebutuhan prestisenya. 
5) Aktualisasi diri (self actualization) yaitu kebutuhan akan aktualisasi 
diri dengan menggunakan kemampuan, keterampilan, dan potensi 
optimal untuk mencapai prestasi kerja yang sangat memuaskan. 
kebutuhan aktualisasi diri berbeda dengan kebutuhan lainnya dalam 
dua hal yaitu, pertama : kebutuhan aktualisasi diri tidak dapat 
dipenuhi dari diluar. Pemenuhannya berdasarkan keinginan atas 
usaha individu itu sendiri. Kedua : aktualisasi diri berhubungan 
dengan pertumbuhan seseorang individu, kebutuhan ini berlangsung 
terus terutama sejalan dengan meningkatkan jenjang karir seorang 
individu. (Hasibuan, 2005:153-156). 
b. Tujuan Pemberian Motivasi 
 Setiap pemimpinan perusahaan kepada karyawan atau bawahannya 
untuk mencapai tujuan-tujuan tertentu. Hasibuan (2005:146) menyatakan 
bahwa pada hakekatnya tujuan motivasi karyawan antara lain sebagai 
berikut : 
1) Meningkatkan moral dan kepuasan kerja karyawan 
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2) Meningkatkan produktivitas karyawan 
3) Mempertahankan kestabilan karyawan perusahaan 
4) Meningkatkan kedisiplinan karyawan  
5) Mengefektifkan pengadaan karyawan 
6) Menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik 
7) Meningkatkan loyalitas, kreatifitas, dan partisipasi karyawan, 
mempertinggi rasa tanggung jawab karyawan terhadap tugas-
tugasnya. 
8)  Meningkatkan efisisensi penggunaan alat-alat dan bahan baku. 
c.  Proses Motivasi  
 Amirullah dan Hanafi (2002:146-147) menyatakan kebutuhan 
yang tidak terpenuhi merupakan kebutuhan dasar utama bagi seseorang 
untuk melakukan aktivitas pekerjaannnya. Kebutuhan itu sendiri 
dipandang sebagai suatu kesenjangan atau pertentangan yang dialami 
oleh suatu kenyataan dengan dorongan yang ada dalam diri. Kebutuhan 
yang tidak terpenuhi menyebabkan orang mencari jalan untuk 
memenuhi kebutuhan itu. 
 Rasa tidak senang dan ketegangan muncul ketika kebutuhan itu 
tidak terpenuhi. Oleh karena itu, seseorang akan memilih suatu 
tindakan tertentu untuk mengurangi ketegangan dan tekanan-tekanan, 
sehingga timbul perilaku yang mengarah pada pencapaian tujuan (goal 
directed behavior).Setelah lewat beberapa waktu para manajer menilai 
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kerja tersebut, jika hasilnya menunjukkan arah yang positif, maka 
orang tersebut diberi imbalan tertentu.  
 Sebaliknya, seseorang akan memperoleh sangsi hukuman bila 
kecenderungan hasilnya negatif. Hasil ini dipertimbangkan oleh orang 
tersebut, dan kebutuhan yang tidak terpenuhi dinilai kembali. Proses 
berikutnya akan kembali lagi pada kebutuhan yang tidak terpenuhi tadi. 
Menurut Hasibuan (2005:203) Kepuasan kerja karyawan dapat di 
pengaruhi oleh faktor-faktor berikut ini :  
1) Balas jasa yang adil dan layak 
2) Penempatan yang tepat sesuai dengan keahlian 
3) Berat-ringannya pekerjaan. 
4) Suasana dan lingkungan pekerjaan 
5) Peralatan yang menunjang pelaksanaan pekerjaan 
6) Sikap pimpinan dalam kepemimpinannya 
7) Sifat pekerjaan monoton atau tidak. 
3. Pengertian kepuasan kerja 
Menurut Robbins (2003:148) menyatakan bahwa kepuasan kerja 
adalah sikap umum terhadap pekerjaan seseorang, yang menunjukan 
perbedaan antara jumlah penghargaan yang diterima pekerja dan jumlah 
yang mereka yakini seharusnya mereka terima. Sutrisno (2009:82-84) 
menyatakan faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja adalah : 
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a. Kesempatan untuk maju, dalam hal ini ada tidaknya kesempatan untuk 
memperoleh pengalaman dan peningkatan kemampuan selama 
bekerja. 
b. Keamanan kerja, faktor ini disebut sebagai penunjang kepuasan kerja 
karyawan. Keadaan karyawan yang aman sangat mempengaruhi 
perasaan karyawan saat bekerja. 
c. Gaji, gaji lebih banyak menyebabkan ketidakpuasan dan jarang orang 
mengekspresikan kepuasan kerjanya dengan sejumlah uang yang 
diperolehnya. 
d. Perusahaan dan manajemen, perusahaan dan manajemen yang baik 
adalah yang mampu memberikan situasi dan kondisi kerja yang stabil. 
e. Pengawasan, Sekaligus atasannya. Supervisi yang buruk dapat 
berakibat absensi dan turnover. 
f. Faktor intrinsik dari pekerjaan, atribut yang ada dalam pekerjaan 
mensyaratkan keterampilan tertentu. Sukar dan mudahnya serta 
kebanggaan akan tugas dapat meningkatkan atau mengurangi 
kepuasan. 
g. Kondisi kerja, Termasuk di sini kondisi kerja tempat, ventilasi, 
penyiaran, kantin dan tempat parkir. 
h. Aspek sosial dalam pekerjaan, merupakan salah satu sikap yang sulit 
digambarkan tetapi dipandang sebagai faktor yang menunjang puas 
atau tidak puas dalam bekerja. 
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i. Komunikasi, komunikasi yang lancar antar karyawan dengan pihak 
manajemen banyak dipakai alasan untuk menyukai jabatannya. Dalam 
hal ini adanya kesediaan pihak atasan untuk mau mendengar, 
memahami dan mengakui pendapat ataupun prestasi karyawannya 
sangat berperan dalam menimbulkan rasa puas terhadap kerja. 
j. Fasilitas, seperti: Fasilitas rumah sakit, cuti, dana pensiun, atau 
perumahan merupakan standar suatu jabatan dan apabila dapat 
dipenuhi akan menimbulkan rasa puas. 
a. Teori kepuasan kerja 
Menurut Wexley dan Yukl (2003) dalam Bangun (2012 : 328-331) 
menyatakan bahwa ada tiga teori tentang kepuasan kerja yakni : 
1) Two-Factor Theory (teori dua faktor) 
Teori faktor merupakan teori kepuasan kerja yang 
menganjurkan bahwa kepuasan (satisfaction) dan ketidakpuasan 
(dissatisfaction) merupakan bagian dari kelompok variabel yang 
berbeda yakni motivators dan hygine factor. Pada umumnya orang 
mengharapkan bahwa faktor tertentu memberikan kepuasan apabila 
tersedia dan menimbulkan ketidakpuasan apabila tidak ada.  
Pada teori ini, ketidakpuasan dihubungkan dengan kondisi 
disekitar pekerjaan seperti kondisi kerja, pengupahan, keamanan, 
kualitas pengawasan, dan hubungan dengan orang lain, dan bukan 
dengan pekerjaan itu sendiri. Karena faktor ini mencegah reaksi 
negatif, yang dinamakan sebagai hygine dan maintance factor. 
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Sebaliknya, kepuasan ditarik dari faktor yang terkait dengan 
pekerjaan itu sendiri atau hasil langsung, seperti sifat pekerjaan, 
prestasi dalam pekerjaan, peluang promosi, dan kesempatan untuk 
pengembangan diri dan pengakuan. Karena faktor ini berkaitan 
dengan tingkat kepuasan kerja tinggi, yang dinamakan motivators. 
2) Teori ketidaksesuaian (discrepancy theory) 
Teori ini pertama kali dikemukakan oleh Porter (1961) yang 
mendefinisikan bahwa “job satisfaction is the difference between how 
much of something there should be and how much there “is now”. 
Setiap orang menginginkan bahwa setiap pekerjaan yang telah 
dilakukan kepada pemberi pekerjaan akan dihargai sebesar yang 
diterima secara kenyataan. 
Dengan kata lain semakin besar selisih atau kekurangan yang 
diterima maka semakin besar pula rasa ketidakpuasan. Keadaan 
sebaliknya jika terdapat lebih banyak jumlah faktor pekerjaan yang 
dapat diterima yang menimbulkan kelebihan atau menguntungkan 
maka orang yang bersangkutan akan sama puasnya bila terdapat 
selisih dari jumlah yang diinginkan. 
3) Teori keadilan (equity theory) 
Teori ini pertama kali diperkenalkan oleh Zaleznik (1958) 
kemudian dikembangkan oleh Adams (1963). Teori ini menunjukan 
menjelaskan bahwa seseorang merasa puas atau tidak puas terhadap 
suatu situasi tergantung pada perasaan adil (equity) dan tidak adil 
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(inequity). Perasaan adil atau tidak adil atas suatu situasi didapatkan 
dari oleh setiap orang dengan cara membandingkan dirinya dengan 
orang lain pada tingkat dan jenis pekerjaan yang sama maupun pada 
tempat yang berbeda. 
Seseorang merasa adil apabila perlakuaan yang diterimanya 
menguntungkan bagi dirinya. Sebaliknya, ketidakadilan apabila 
perlakuan yang diterimanya merasa merugikan dirinya. Perasaan tidak 
adil yang dialami oleh seseorang tersebut akan berpengaruh terhadap 
prestasi kerjanya karena ketidakpuasan yang diperoleh.  
b. Indikator kepuasan kerja 
Adapun indikator-indikator kepuasan kerja menurut Robbins and 
judge (2007: 119)  antara lain : 
1) Pekerjaan itu sendiri 
Isi pekerjaan yang dilakukan seseorang apakah memiliki elemen 
yang memuaskan. 
2) Upah / Gaji 
Jumlah bayaran yang diterima seseorang sebagai akibat dari 
pelaksanaan kerja pakah sesuai dengan kebutuhan yang dirasakan adil. 
3) Kesempatan Promosi 
Kemungkinan seseorang dapat berkembang melalui kenaikan 
jabatan. 
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4) Pengawasan 
Seseorang yang senantiasa memberikan perintah atau petunjuk 
dalam pelaksanaan kerja. 
5) Rekan kerja 
Kepada siapa seseorang senantiasa berinteraksi dalam 
pelaksanaan pekerjaan. Seseorang dapat merasakan rekan kerjanya 
sangat menyenangkan atau tidak menyenangkan. 
c. Pengukuran Kepuasan Kerja 
 Kepuasan kerja menurut Rivai (2004:480) adalah bagaimana orang 
melaksanakan pekerjaan dan aspek–aspeknya. Ada beberapa alasan 
mengapa perusahaan harus benar–benar memperhatikan kepuasan kerja, 
yang dapat dikatagorikan sesuai dengan fokus karyawan atau perusahaan, 
yaitu : 
1) Manusia berhak diberlakukan dengan adil dan hormat, pandangan ini 
menurut perspektif kemanusiaan. Kepuasan kerja merupakan perluasan 
refleksi perlakuan yang baik. Penting juga memperhatikan indikator 
emosional atau kesehatan psikologis. 
2) Perspektif kemanfaatan, bahwa kepuasan kerja dapat menciptakan 
perilaku yang mempengaruhi fungsi–fungsi perusahaan. Perbedaan 
kepuasan kerja antara unit- unit organisasi dapat mendiagnosis potensi 
persoalan. Buhler (1994) menekankan pendapatnya bahwa upaya 
organisasi berkelanjutan harus ditempatkan pada kepuasan kerja dan 
pengaruh ekonomis terhadap perusahaan.yang percaya bahwa 
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karyawan dapat dengan mudah diganti dan tidak berinvestasi di bidang 
karyawan maka akan menghadapi bahaya. 
B. Hubungan Antar Variabel Penelitian 
1) Hubungan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan 
Dua hal yang berkaitan dengan kinerja/performance adalah 
kesediaan atau motivasi dari pegawai untuk bekerja, yang menimbulkan 
usaha karyawan dan kemampuan karyawan untuk melaksanakannya. 
Menurut Gomez (2003:177) bahwa kinerja/performance adalah fungsi 
dari motivasi dan kemampuan atau dapat ditulis dengan rumus P= f (M 
x A) dimana P = performance/kinerja, m = motivation/motivasi, a = 
ability/kemampuan. Kemampuan melekat dalam diri seseorang dan 
merupakan bawaan sejak lahir serta diwujudkan dalam tindakannya 
dalam bekerja. 
Sedangkan motivasi adalah aspek yang sangat penting untuk 
menggerakkan kreativitas dan kemampuan seseorang dalam melakukan 
suatu pekerjaan, serta selalu bersemangat dalam menjalankan pekerjaan 
tersebut. Dari sebagian uraian yang telah dijelaskan dapat ditarik 
kesimpulan bahwa para karyawan mampu melakukan pekerjaan dan 
ingin mencapai hasil maksimal dalam pekerjaannya. Perwujudan kinerja 
yang maksimal, dibutuhkan suatu dorongan untuk memunculkan 
kemauan dan semangat kerja, yaitu dengan motivasi. Motivasi berfungsi 
untuk merangsang kemampuan karyawan maka akan tercipta hasil 
kinerja maksimal. 
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2) Hubungan Kepuasan Kerja dengan Kinerja  
 Menurut Robbins dan Judge (2007:84) pekerja yang senang 
biasanya merupakan pekerja yang produktif, walaupun sulit untuk 
mengatakan bagaimana kualitasnya berjalan. Bagaimanapun beberapa 
peneliti pernah mempercayai bahwa relasi antara kepuasan dan kinerja 
adalah sebuah mitos. Tetapi sebuah revie dari 300 studi menyimpulkan 
bahwa korelasinya cukup kuat. 
Mulai dari level individu sampai kepada organisasi, juga ditemuklan 
hubungan terhadap relasi kepuasan terhadap kinerja. ketika kepuasan 
dan data produktifitas dari sebuah organisasi, kita akan menemukan 
bahwa organisasi dengan lebih banyak karyawan yang terpuaskan 
cenderung lebih efektif daripada organisasi dengan sedikit karyawan 
yang terpuaskan. 
3) Hubungan antara motivasi kerja, kepuasan kerja dan kinerja 
karyawan 
 Motivasi kerja dan kepuasan kerja merupakan faktor yang 
signifikan dalam mendorong pencapaian suatu tujuan perusahaan, 
dikarenakan motivasi kerja dan kepuasan merupakan hal yang penting 
untuk diperhatikan oleh pimpinan suatu perusahaan dengan maksud 
untuk merangsang para karyawan untuk dapat bersedia bekerja dan 
memberikan seluruh kemampuan serta keahliannya dalam menciptakan 
dan mencapai kinerja karyawan maupun perusahaan. (Gomes,2003:45). 
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C. Tinjauan  Penelitian Terdahulu 
  Tania dan Sutanto (2013) melakukan penelitian dengan judul Pengaruh 
Motivasi Kerja Dan Kepuasan Kerja Terhadap Komitmen Organisasional 
terhadap PT. Dai Knife Surabaya, dari penelitian tersebut diperoleh hasil 
yakni motivasi dan kepuasan kerja karyawan berpengaruh positif dan 
signifikan secara bersama-sama terhadap kinerja karyawan pada PT. Dai 
Knife Surabaya.  
  Lumantow, dkk (2015) melakukan penelitian dengan judul Pengaruh 
Motivasi Dan Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Di Moderasi 
Oleh Masa Kerja Pada PT. Deho Canning Company Bitung, berdasarkan 
hasil penelitian tersebut diperoleh hasil bahwa motivasi dan kepuasan kerja 
secara simultan terbukti berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan, 
sedangkan masa kerja terbukti tidak memoderasi motivasi dan kepuasan 
kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. Deho Canning Company Bitung. 
   Penelitian yang di lakukan oleh  Larasati dan Gilang (2014) Pengaruh 
Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan Wilayah Telkom Jabar Barat 
Utara (Witel Bekasi), dari penelitian tersebut diperoleh hasil variabel 
motivasi kerja secara simultan dan parsial memiliki pengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan Witel Bekasi. Selanjutnya penelitian 
yang dilakuakan oleh Agus tunggal (2016) Pengaruh kepuasan kerja dan 
loyalitas karyawan terhadap kinerja karyawan PT Sun Star Motor Cabang Negara 
Tahun 2015. Dalam penelitian tersebut diperoleh hasil variabel Kepuasan 
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kerja dan loyalitas berpengaruh posistif terhadap kinerja, sedangkan loyalitas secara 
bersama-sama berpengaruh terhadap kinerja. 
Tabel 2.1  
Tabulasi Penelitian Terdahulu 
No Penelitian terdahulu Keterangan 
1 Peneliti (Tahun)  Tania. dan Sutanto (2013) 
 Judul Pengaruh Motivasi Kerja Dan Kepuasan Kerja 
Terhadap Komitmen Organisasional terhadap PT. 
Dai Knife Surabaya. 
 Metode Penelitian 1.  regresi linier berganda dan  
2. analisis korelasi Variabel : motivasi kerja dan 
kepuasan kerja 
 Hasil Motivasi dan kepuasan kerja karyawan berpengaruh 
positif dan signifikan secara bersama-sama 
terhadap kinerja karyawan pada PT. Dai Knife 
Surabaya.  
 
2 Peneliti (Tahun) 
 
Lumantow, dkk (2015) 
 Judul 
 
Pengaruh Motivasi Dan Kepuasan Kerja Terhadap 
Kinerja Karyawan Di Moderasi Oleh Masa Kerja 
Pada PT. Deho Canning Company Bitung, 
 Metode Penelitian 
 
Metode asosiatif dan analisis reglesi linier berganda 
 Hasil Motivasi dan kepuasan kerja secara simultan 
terbukti berpengaruh positif terhadap kinerja 
karyawan, sedangkan masa kerja terbukti tidak 
memoderasi motivasi dan kepuasan kerja terhadap 
kinerja karyawan pada PT. Deho Canning Company 
Bitung. 
 
3 Peneliti (Tahun) Larasati dan Gilang (2014) 
 Judul  Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja 
Karyawan Wilayah Telkom Jabar Barat Utara 
(Witel Bekasi) 
 Metode penelitian 1. Analisis regresi linier berganda 
2. Variabel : Motivasi kerja 
 Hasil  Variabel motivasi kerja secara simultan dan parsial 
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja karyawan Witel Bekasi. 
 
4 Peneliti (Tahun) Agus tunggal dkk. (2016) 
 judul Pengaruh kepuasan kerja dan loyalitas karyawan 
terhadap kinerja karyawan PT Sun Star Motor 
Cabang Negara Tahun 2015. 
 Metode penelitian 1. Analisis jalur (path analysis) 
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No Penelitian Terdahulu Keterangan  
 Hasil Kepuasan kerja dan loyalitas berpengaruh posistif 
terhadap kinerja dan loyalitas secara bersama-sama 
berpengaruh terhadap kinerja. 
Sumber: berbagai jurnal penelitian (diolah) 
 
 Berdasarkan penelitian terdahulu yang telah dijelaskan di atas, terdapat 
beberapa persamaan dan perbedaan dengan penelitian sekarang. Persamaannya 
peneliti sama-sama menganalisis variabel-variabel yang terkait dengan 
motivasi kerja,kepuasan kerja dan kinerja karyawan. Metode yang digunakan 
juga sama menggunakan analisis regresi linier berganda seperti pada penelitian 
terdahulu yang disebutkan diatas. 
 Perbedaan penelitian yakni Tania (2013) menyatakan bahwa variabel 
motivasi kerja dan kepuasan kerja berpengaruh positif signifikan terhadap 
kinerja karyawan. Lumantow dkk. (2015) menyatakan bahwa motivasi kerja 
dan kepuasan kerja secara simultan terbukti berpengaruh positif terhadap 
kinerja karyawan dan masa kerja tidak memoderasi motivasi kerja dan 
kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan. Larasati dan Gilang (2014) 
menyatakan bahwa variabel motivasi kerja secara simultan dan parsial 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Sedangkan Agus tunggal (2015) 
menyatakan bahwa variabel kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap 
kinerja dan loyalitas secara bersama-sama berpengaruh trehadap kinerja. 
  Dari perbedaan pendapat yang terjadi pada penelitian sebelumnya peneliti 
saat ini ingin menganalisis apakah terdapat pengaruh signifikan antara motivasi 
kerja, kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan pada karyawan warung 
lalapan di kecamatan Dau Malang. Selain itu, peneliti juga ingin mengetahui 
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diantara variabel motivasi kerja dan kepuasan kerja manakah variabel yang 
berpengaruh paling kuat atau dominan terhadap kinerja karyawan. 
D.  Kerangka Pikir Penelitian 
 Kerangka pikir dibuat untuk memberikan gambaran penelitian yang 
akan dilakukan yakni pengaruh Motivasi Kerja Dan Kepuasan Kerja Terhadap 
Kinerja Karyawan Warung Lalapan di Kecamatan Dau Malang. Berikut ini 
adalah gambaran kerangka pemikiran dan teori yang mendukung kerangka 
penelitian ini antara lain : 
1.  Kinerja  
 Kinerja karyawan menurut Dharma (2003:355) yang meliputi 
kuantitas, kualitas dan ketepatan waktu merupakan indikator yang 
digunakan untuk menilai hasil kinerja karyawan sebagai berikut : 
a. Kuantitas, apakah karyawan mampu menyelesaikan sesuai dengan 
jumlah yang harus di selesaikan atau dicapai.  
b. Kualitas, apakah karyawan mampu mencapai mutu yang harus 
dihasilkan sesuai dengan yang telah ditetapkan. 
c. Ketepatan waktu apakah karyawan mampu menyelesaikan pekerjaan 
sesuai dengan waktu yang telah direncanakan. 
2. Motivasi Kerja 
 Menurut Maslow yang dikutip oleh Hasibuan (2005:154-156) 
menjelaskan bahwa motivasi kerja dipengaruhi oleh kebutuhan fisik, 
kebutuhan akan rasa aman dan keselamatan, kebutuhan social, 
kebutuhan akan penghargaan diri, dan kebutuhan akan aktualisasi diri. 
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Kemudian dari faktor kebutuhan tersebut diturunkan menjadi indikator 
– indikator sebagai berikut:  
a. Dorongan pemenuhan kebutuhan fisiologis atau kebutuhan fisik 
yakni ditunjukan dengan pemberian gaji yang layak kepada para 
pegawai, pemberian bonus, uang makan uang transportasi, 
fasilitas perumahan dan lain sebagainya. 
b. Dorongan pemenuhan kebutuhan keamanan ditunjukan dengan 
fasilitas keamanan dan keselamatan kerja yang diantaranya 
seperti adanya jaminan sosial dan tenaga kerja, dana pensiun, 
tunjangan kesehatan, asuransi kesehatan, dan perlengkapan 
keselamatan kerja. 
c. Dorongan pemenuhan kebutuhan sosial, bisa ditunjukan dengan 
interaksi dengan orang lain yang diantaranya dengan menjalin 
hubungan kerja yang harmonis, kebutuhan untuk diterima dalam 
kelompok dan juga kebutuhan untuk mencintai dan dicintai. 
d. Dorongan pemenuhan kebutuhan penghargaan ditunjukan 
dengan pengakuan dan penghargaan berdasarkan kemampuan, 
yaitu kebutuhan untuk dihormati dan dihargai oleh karyawan lain 
dan pimpinan terhadap prestasi kerjanya. 
e. Dorongan pemenuhan kebutuhann aktualisasi diri ditunjukan 
dengan sifat pekerjaan yang menarik dan menantang, dimana 
karyawan tersebut akan mengarahkan kecakapannya, 
kemampuannya, keterampilan dan potensinya. Dalam memenuhi 
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kebutuhan ini dapat dilakukan oleh perusahaan dengan 
menyelenggarakan pelatihan dan pendidikan 
3. Kepuasan Kerja 
 Robbins dan Judge (2007:119) menjelaskan indikator-indikator 
terjadinya kepuasan kerja yaitu :  
a. Pekerjaan itu sendiri 
 Dalam hal dimana pekerjaan memberikan tugas yang menarik. 
Kesempatan untuk belajar, dan kesempatan untuk menerima 
tanggung jawab.  
b. Upah / Gaji 
 Sejumlah upah yang diterima dan tingkat dimana hal ini bisa 
dipandang sebagai yang dianggap pantas dibandingkan dengan orang 
lain. 
c. Kesempatan promosi 
 Kesempatan untuk maju dalam sebuah organisasi. 
d. Pengawasan / supervisi 
      Kesempatan penyelia untuk memberikan teknik dan 
dukungan perilaku. 
e.  Rekan kerja  
 Tingkat dimana rekan kerja pandai secara teknis dan mendukung 
secara sosial. 
  Berdasarkan teori diatas, maka dapat disusun suatu kerangka 
pemikiran yang menyatakan bahwa adanya hubungan antara motivasi dan 
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kinerja karyawan, kepuasan kerja dengan kinerja karyawan serta motivasi 
kerja dan kepuasan kerja dengan kinerja karyawan . kerangka pikir dalam 
penelitian ini dapat dilihat pada gambar 2.1 berikut ini : 
Gambar 2.1 
Hubungan Motivasi Kerja, Kepuasan Kerja dan Kinerja Karyawan 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
E. Hipotesis Penelitian 
H1 : Terdapat pengaruh  antara motivasi kerja dan kepuasan kerja terhadap 
kinerja karyawan warung lalapan di kecamatan Dau Malang. 
H2 : Motivasi kerja berpengaruh lebih kuat terhadap kinerja karyawan.
Motivasi kerja (X1) 
 Fisiologis (X1.1) 
 Keamanan (X1.2) 
 Sosial (X1.3) 
 Penghargaan (X1.4) 
 Aktualisasi diri 
(X1.5) 
Kepuasan kerja (X2) 
 Pekerjaan itu sendiri (X2.1) 
 gaji (X2.2) 
  kesempatan promosi 
(X2.3) 
 pengawasan (X2.4) 
 rekan kerja (X2.5) 
Kinerja (Y) 
 Kualitas (Y1) 
 Kuantitas (Y2) 
 Ketepatan waktu 
(Y3) 
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